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Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh buudaya perusahaan terhadap 
kinerja karyawan dan menganalisis pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja 
karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta sebanyak 100 responden. Sedangkan teknik pengambilan 
sampel menggunakan teknik purposive sampling. Berdasarkan hasil penelitian 
variabel budaya perusahaan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja, variabel motivasi karyawan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja. Sedangkan hasil uji F secara  bersama-sama budaya perusahaan 
dan motivasi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sehingga 
model dalam penelitian dapat digunakan adalah Fit. 
 




This research aims to: (1) analyze the effect of company culture on employee 
performance and (2) analyze the effect of employee motivation on employee 
performance. The population in this study was Surakarta Regional Water Supply 
Company (PDAM) of 100 respondents. The sample in this research used a 
purposive sampling. Based on the results of the study, corporate culture variables 
have a significant effect on performance, employee motivation variables have a 
significant effect on performance. The resultd of the research showed that (1) 
company culture has a positive effect on employee performance and (2) employee 
motivation has a positive effect on employee performance. 
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1. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan asset yang sangat berharga bagi perkembangan 
perusahaan seiring masuknya era globalisasi dan kemajuan teknologi saat ini. Hal 
ini dikarenakan sumber daya manusia yang berperan penting sebagai subyek 
pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional dalam perusahaan. Agar perusahaan 
tetap berkembang dan eksis perusahaan harus berani menghadapi perubahan dan 
persaingan yang semakin meningkat. Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan 
seperti modal,  metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang optimum 
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apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang 
optimum (Lipu et al, 2013: 3).  
Menurut Moeheriono (2012: 95), pengertian performance atau kinerja 
adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program 
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Tinggi 
rendahnya kinerja pekerja berkaitan erat dengan sistem pemberian penghargaan 
yang diterapkan oleh organisasi tempat mereka bekerja. Pemberian penghargaan 
yang tidak tepat dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seseorang. 
Selanjutnya, menurut Mangkunegara (2001: 67), kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja karyawan merupakan dasar bagi pengembangan kemampuan dan 
kemauan karyawan untuk melaksanakan peran fungsinya secara optimal, 
merencanakan apa yang harus dilakukan secara komprehensif dan dirancang 
untuk menjamin bahwa tujuan dasar perusahaan dapat dicapai. Banyak hal yang  
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk  itu, perusahaan harus berusaha 
menjamin agar faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat 
dipenuhi secara maksimal (Waliningsuci et al., 2013: 2). 
Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja 
karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Untuk 
mencapai tujuan memerlukan karyawan yang mempunyai kinerja yang baik. 
Berbagai cara bisa ditempuh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
diantaranya budaya organisasi. Kinerja karyawan perusahaan akan membaik 
seiring dengan adanya budaya organisasi. Karyawan yang sudah memahami 
keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tertentu sebagai 
suatu kepribadian organisasi. Persepsi yang mendukung akan mempengaruhi 
kinerja karyawan (Fauziah et al., 2016). 
Budaya adalah suatu cara hidup yang berkembang dan dimiliki bersama 
oleh sebuah kelompok. Apabila karyawan di perusahaan memiliki budaya yang 
kuat, mempunyai  kesamaan nilai-nilai dalam bekerja, akan tercipta sinergi antara 
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karyawan dengan lebih baik, sehingga manajer tidak membuang tenaga dan waktu 
hanya untuk menyelesaikan konflik diantara mereka karena perbedaan nilai 
budaya (Lie, 2007: 20). Salah satu aspek  paling sulit yang dihadapi manajemen 
pada seluruh organisasi saat ini adalah bagaimana membuat karyawan mereka 
bekerja secara efisien. Aspek organisasi telah menyebabkan sebagian besar 
industri menggunakan strategi yang digunakan untuk memotivasi kekuatan kerja 
mereka (Wijaya dan Suhaji, 2011: 1). 
Motivasi didefinisikan sebagai suatu penggerak atau dorongan dalam diri 
manusia yang dapat menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan tingkah 
laku (Darmawan, 2013). Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang 
dengan situasi tertentu yang dihadapinya, sehingga mengakibatkan perbedaan 
kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh setiap individu ketika menghadapi 
situasi tertentu (Sutrisno, 2009: 110). Menurut Nursalam, 2008:55, motivasi 
karyawan adalah keadaan di dalam pribadi seseorang karyawan yang mendorong 
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan guna mencapai suatu 
tujuan. Dengan adanya motivasi pada diri seseorang akan menunjukkan suatu 
perilaku yang diarahkan pada suatu tujuan untuk mencapai sasaran kepuasan. 
Motivasi adalah karakteristik psikologis manusia yang memberi kontribusi pada 
tingkat komitmen seseorang. Hal ini termasuk faktor-faktor yang menyebabkan, 
menyalurkan, dan mempertahankan tingkah laku manusia dalam arah tekad 
tertentu . 
Suatu perusahaan fungsinya dapat berjalan dengan baik apabila didukung 
oleh faktor-faktor yang ikut berperan didalam pencapaian tujuan perusahaan. 
Dalam hal ini budaya dan motivasi merupakan faktor penting dalam pencapaian 
tujuan perusahaan. Budaya merupakan pegangan bagi pegawai dalam berperilaku 
atau bertindak dalam kesehariannya, bagaimana pegawai bersosialisasi baik 
dengan sesama teman sejawat, bawahan maupun atasan. Dengan begitu akan 
tercipta keteraturan sehingga dapat tercipta situasi atau kondisi kerja yang 
kondusif. Situasi seperti ini memberikan kenyamanan bagi pegawai dalam 
bekerja. Kenyamanan ini dapat membuat kinerja pegawai meningkat, sehingga 
tujuan perusahaan pun dapat tercapai. Budaya organisasi yang terorganisir dalam 
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mengelola sumber daya manusia dalam suatu unit kerja dan motivasi susunan 
organisasi akan berpengaruh pada perilaku kerja yang diindikasikan dengan 
peningkatan kepuasan kerja yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja 
perusahaan secara keseluruhan, sedangkan faktor motivasi juga tak kalah penting, 
motivasi kerja juga dapat mempengaruhi pencapaian tujuan serta kinerja pegawai. 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta sebagai salah satu 
perusahaan Badan Usaha Milik Daerah yang bergerak dibidang penyediaan air 
bersih, yang mempunyai misi memberikan pelayanan yang terbaik di bidang 
pelayanan air minum serta mendapatkan profit untuk memberikan kontribusi 
kepada pemerintah daerah tentu sudah seharusnya PDAM membrikan kinerja 
yang terbaik. Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Dharma Surakarta sebagai 
perusahaan pengelola air minum bagi kepentingan masyarakat atau pelanggan 
tidak luput dihadapkan pada tuntutan untuk senantiasa mampu memberikan 
pelayanan yang unggul dalam upaya meningkatkan kepuasan pelanngan. Dalam 
hubungannya dengan jasa pelayanan, tentunya perusahaan daerah tersebut 
seharusnya memberikan pelayanan yang terbaik. Hal ini dapat dilihat berdasarkan 
kinerja karyawan yang mampu memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan 
baik. 
Berlandaskan pada visi dan misi PDAM Kota Surakarta maka perlu 
dilakukan pengukuran kinerja di lingkungan perusahaan, sehingga menjadi 
perusahaan PDAM yang terbaik dalam pelayanan air kepada masyarakat. 
Selebihnya PDAM dapat mencapai misi untuk menciptakan sustainable air, dan 
membuat konsumen puas terhadap pelayanan PDAM. Selanjutnya dapat 
membantu pendapatan asli daerah dan meningkatkan profesionalisme sumber 
daya manusia. 
Tujuan pencapaian tersebut maka dibutuhkan pengukuran kinerja PDAM 
untuk mengukur seberapa besar performa kinerja perusahaan. Maka diperlukan 
sebuah metode pengukuran kinerja yang tepat dan sekaligus dapat memberikan 





Penelitian ini dapat digolongkan ke dalam jenis penelitian asosiatif (hubungan), 
yaitu suatu penelitian yang bertujuan mengetahui pengaruh sebab akibat dari 
variabel-variabel yang di teliti (Sugiyono, 2009: 5). Dalam penelitian ini, variabel 
yang di teliti yaitu budaya perusahaan (X1), motivasi karyawan (X2), serta kinerja 
karyawan (Y).  Pada penelitian ini metode kuantitatif digunakan untuk 
mengetahui pengaruh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dukungan 
organisasi terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta. Alat ukur penelitian ini 
menggunakan kuesioner. 
Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari sumber data 
pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2005 dan Siregar, 
2013). Pengambilan data primer dalam penelitian ini dengan menggunakan 
kuesioner yang diisi langsung oleh responden, yaitu karyawan PDAM Tirta 
Dharma Surakarta. 
Data yang tidak langsung diperoleh dari objek penelitian. Data tersebut 
berasal dari Perusahaan  Daerah Air Minum Surakarta yang berisi tentang sejarah, 
jumlah karyawan, dan susunan organisasi. 
Metode pengumpula data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 
dengan cara memberikan kuesioner kepada target yang dituju guna mendapatkan 
data yang akurat. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawab (Sugiyono, 1999). 
Pada penelitian ini adalah karyawan yang ada di PDAM Surakarta yang 
berjumlah 413 karyawan terbagi atas beberapa golongan. Sampel merupakan 
sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki, dan dianggap bisa 
mewakili keseluruhan populasi dan jumlahnya lebih sedikit dari populasinya 
(Djarwanto dan Subagyo, 2010). 
Dalam penelitian ini pengambilan sampel menggunakan metode purposive 
sampling dengan melakukan penarikan sampel yang didasarkan pada tujuan 
penelitian dan kriteria tertentu yang telah ditetapkan dalam melakukan 
pengumpulan data (Sugiyono, 2012). Kriteria dari penelitian ini adalah pegawai 
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PDAM Surakarta yang mewakili beberapa bidang. Masing-masing bidang diambil 
sampel sebesar tujuh orang yang diberi kuesioner secara langsung. 
Metode analisis yang digunakan data pada penelitian ini menggunakan uji 
instrumen (uji validitas dan uji reliabilitas), uji asumsi klasik (uji normalitas, uji 
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas), dan pengujian hipotesis (analisis 
regresi linier berganda, uji t, dan uji f). 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Uji Validitas 
3.1.1 Budaya Perusahaan 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Perusahaan (X1) 
 





















Sumber : Data Primer diolah, 2019 
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 0,05 adalah 0,195. Tabel 4.5 
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan tentang budaya perusahaan (1-5) 
adalah valid, karena nilai rxy lebih besar dari r tabel (0,195). Dengan demikian 
semua butir pernyataan angket budaya perusahaan adalah Valid.  
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pertanyaan tentang 
budaya perusahaan ini dijaring dengan menggunakan 5 butir pertanyaan. Dengan 
demikian seluruh pertanyaan tentang budaya perusahaan sebanyak 5 butir 
signifikan pada tingkat  = 5%. Ini berarti seluruh pertanyaan tentang budaya 




Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
 





















Sumber : Data Primer diolah, 2019 
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 0,05 adalah 0,195. Tabel 4.6 
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan tentang motivasi (1-5) adalah valid, 
karena nilai rxy lebih besar dari r tabel (0,195). Dengan demikian semua butir 
pernyataan angket motivasi adalah Valid.  
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pertanyaan tentang 
motivasi ini dijaring dengan menggunakan 6 butir pertanyaan, diketahui bahwa 
dari seluruh pertanyaan tentang motivasi sebanyak 3 butir signifikan pada tingkat 
 = 5%. Dengan demikian seluruh pertanyaan tentang motivasi dapat dipakai 
dalam penelitian ini. 
3.1.3 Kinerja 
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 
 





















Sumber : Data Primer diolah, 2019 
Nilai rtabel untuk sampel taraf signifikansi 0,05 adalah 0,195. Tabel 4.7 
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan tentang kinerja (1-5) adalah valid, 
karena nilai rxy lebih besar dari r tabel (0,195). Dengan demikian semua butir 
pernyataan angket kinerja adalah Valid.  
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pertanyaan tentang 
kinerja ini dijaring dengan menggunakan 5 butir pertanyaan, diketahui bahwa dari 
seluruh pertanyaan tentang kinerja sebanyak 5 butir signifikan pada tingkat  = 
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5%. Dengan demikian seluruh pertanyaan tentang kinerja dapat dipakai dalam 
penelitian ini. 
 
3.2 Uji Reliabilitas 
Dalam penelitian ini menggunakan rumus Teknik Cronbach Alpha. Adapun hasil 
dari perhitungan secara ringkas dapat disajikan sebagai berikut : 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 
 












Sumber : Data primer diolah, 2019 
Hasil pengujian reliabilitas terhadap semua variabel dengan Cronbach’s 
Alpha sebagaimana terlihat pada tabel 4.8. menunjukkan bahwa nilai Alpha lebih 
dari 0,6. Oleh karena itu dapat ditentukan bahwa semua instrumen penelitian ini 
adalah reliabel, besarnya level of significant  = 5%. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa semua pertanyaan pada variabel budaya perusahaan, motivasi 
dan kinerja dinyatakan reliable. 
 
3.3 Uji Asumsi Klasik 
3.3.1 Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan Uji Kolmogrov – 
Smirnov. Hasil pengujian normalitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 
 





1,172 0,063 Berdistribusi 
normal  
Sumber :  Analisis Data Primer, 2019 
Dari hasil pengujian Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi untuk model regresi lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa regresi untuk model dalam penelitian ini memiliki sebaran data yang 
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normal. Berarti hasil uji normalitas bisa dikatakan sebaran data normal hal dapat 
dilihat dari nilai p-value atau signifikansi sebesar 0,063 diatas  (0,05). 
3.3.2 Uji Multikolinearitas 
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan menggunakan metode enter yaitu 
dengan melihat pada Tolerance value atau Variance Inflation Factor (VIF). Hasil 
uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas 









Sumber :  Analisis Data Primer, 2019 
Berdasarkan pada tabel 6 menunjukkan bahwa masing-masing nilai VIF 
berada sekitar 1 sampai 10, demikian juga hasil nilai tolerance mendekati 1 atau 
diatas 0,1. Dengan demikian dapat dinyatakan juga model regresi ini tidak 
terdapat masalah multikolinearitas. 
3.3.3 Uji Heterokedastisitas 
Hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan uji korelasi Rank Spearman 
dapat ditunjukan dalam tabel 7 sebagai berikut: 
Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Correlations 










Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 









Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 









Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 
N 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber :  Analisis data primer, 2019 
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Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel 7 tersebut nampak bahwa semua 
variabel bebas menunjukkan nilai sig lebih besar dari 0,05, sehingga dapat di 
simpulkan bahwa semua variabel bebas tersebut bebas dari masalah 
heteroskedastisitas. 
 
3.4 Analisis Data 
3.4.1 Analisa Regresi Linier Berganda 
Hasil dari analisis regresi linier berganda yaitu pengaruh budaya perusahaan dan 
motivasi terhadap kinerja. Adapun persamaannya sebagai berikut: 
Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Model Unstandardized 
Coefficients t Sig 
B Std. Error   
1 
(Constant) 2,462 1,431 1,720 ,089 
Budaya  ,290 ,061 4,786 ,000 
Motivasi ,576 ,081 7,122 ,000 
 R
2  
= 0,580 F  = 66,977** 
 Adjusted R
2
 = 0,571 Fsig = 0,000 
Sumber : Hasil analisis Regresi, 2019 
Persamaan : 
Y = 2,462 + 0,290X1 + 0,576X2  
Interpretasi regresi linear berganda hasil persamaan tersebut dapat 
diketahui : 
1) Konstanta yaitu sebesar 2,462 berarti positif dengan demikian dengan adanya 
budaya perusahaan dan motivasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
2) Koefisien variabel budaya perusahaan positif sebesar 0,290, berarti apabila 
variabel budaya perusahaan meningkat maka kinerja akan mengalami 
peningkatan. 
3) Koefisien variabel motivasi positif sebesar 0,576, berarti apabila variabel 
budaya perusahaan meningkat maka kinerja akan mengalami peningkatan. 
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3.4.2 Uji t 
Uji siginifikan parameter individu (uji t) pada dasarnya menunjukkan seberapa 
jauh pengaruh satu variabel independen secara individual. Adapun 
perhitungannya adalah sebagai berikut : 
Tabel 9. Hasil Pengujian t test 
Variabel thitung Sig ttabel Keterangan 
Budaya  4,786 ,000 2,000 Berpengaruh 
Motivasi 7,122 ,000 2,000 Berpengaruh 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
Variabel budaya diketahui nilai thitung (4,786) lebih besar daripada ttabel 
(2,000) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 <  = 0,05. Oleh karena itu, 
Ho ditolak, artinya budaya mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Variabel motivasi diketahui nilai thitung (7,122) lebih besar daripada ttabel 
(2,000) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 <  = 0,05. Oleh karena itu, 
Ho ditolak, artinya budaya mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
3.4.3 Uji Ketepatan Model (Goodness Of Fit) 
Uji F digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen.  
Tabel 10. Hasil Analisis Uji F Tentang Budaya perusahaan dan Motivasi 
Terhadap Kinerja 
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 397,557 2 198,778 66,977 0,000 
Residual 287,883 97 2,968   
Total 685,440 99    
Sumber : Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil diketaui Fhitung > Ftabel (66,977 > 3,15) atau karena F.sig 
(0,000) lebih kecil dari dari 0,05 ( ) atau karena F.sig (0,000) lebih kecil dari dari 
0,05 ( ), maka Ho ditolak berarti ada pengaruh yang signifikant antara budaya 
perusahaan (X1) dan motivasi (X2) secara bersama-sama terhadap kinerja (Y). 
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3.4.4 Koefisien Determinasi (R2) 
Metode ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variasi Y yang dapat 
dijelaskan oleh variasi X, yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara 
budaya perusahaan (X1) dan motivasi (X2) terhadap kinerja (Y). 
Tabel 11. Hasil Analisis Uji Koefisien Determinasi (R
2
) Tentang Budaya 
Perusahaan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,580 ,571 1,72275 
      Sumber : Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil analisis data yang menggunakan bantuan komputer 
program SPSS for windows maka dapat diperoleh Adjusted R square (R
2
) sebesar 
0,571 hal ini menunjukkan bahwa variabel budaya perusahaan (X1) dan motivasi 
(X2) mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 57,1%. 
Sedangkan sisanya (100% – 57,1% = 42,9%) dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 
diluar variabel yang diteliti. 
 
3.5 Pembahasan 
Variabel budaya perusahaan mempunyai pengaruh secara parsial dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini budaya perusahaan membantu karyawan 
memandang organisasi atau perusahaan tempat mereka bekerja. Ketika karyawan 
merasa bangga terhadap pekerjaan dan organisasi tempat mereka bernaung, maka 
mereka akan cenderung lebih mudah terdorong untuk menunjukkan performa 
kerja yang baik. Dorongan seseorang dapat berupa dari eksternal maupun internal. 
Artinya semakin tinggi budaya perusahaan maka semakin baik kinerja yang 
dihasilkan karyawan, hal ini sesuai dengan teori Lie (2007) Budaya adalah suatu 
cara hidup yang berkembang dan dimiliki bersama di sebuah kelompok. 
Penelitian ini menunjukan bahwa apabila budaya organisasi di PDAM 
Tirta Dharma Surakarta tercapai sepenuhnya maka hal tersebut akan cenderung 
berpengaruh terhadap timbulnya kinerja yang baik sesuai yang diharapkan 
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perusahaan. Budaya perusahaan merupakan suatu bentuk cara perusahaan untuk 
menciptakan budaya yang kuat antar karyawan. 
Variabel motivasi mempunyai pengaruh secara parsial dan signifikan 
terhadap kinerja.  Hal ini semakin tinggi motivasi yang diberikan maka semakin 
tinggi pula kinerja karyawan. Artinya perusahaan sangat memperhatikan setiap 
pekerjaan karyawan sehingga karyawan memiliki hubungan yang erat dengan 
semua karyawan. Motivasi karyawan terhadap kinerja. Hal ini berarti sesuai 
dengan teori S.P Hasibun (2001) yang menyatakan motivasi yaitu pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif dan berupaya untuk mencapai kepuasan. Dengan 
demikian menunjukkan bahwa motivasi di suatu perusahaan sangat penting untuk 
karyawan bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan. Karyawan PDAM 
Tirta Dharma memiliki motivasi yang tinggi berarti karyawan tersebut 
mempunyai kinerja yang baik dalam mencapai kepuasan kerja secara individu 
maupun dengan tim demi tercapainya target yang diberikan. 
 
4. PENUTUP 
1) Variabel budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
2) Variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
3) Hasil uji ketepatan model (uji F)  diketahui secara bersama-sama variabel 
nyata budaya perusahaan (X1) dan motivasi (X2) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 
4) Hasil analisis diperoleh adjusted Rsquare (R2) sebesar 0,571, berarti  variasi 
perubahan variabel kinerja dapat dijelskan oleh variabel budaya perusahaan 
(X1) dan motivasi (X2) sebesar 57,1 hal ini menunjukkan bahwa variabel 
budaya perusahaan (X1) dan motivasi (X2) mempunyai pengaruh terhadap 
variabel kinerja karyawan sebesar 57,1%, sedangkan sisanya 42,9% 
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